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Ações Intencionais de Desenvolvimento
• Ações de indução de aprendizagem (Vargas & Abbad, 2006)
– Informação
– Instrução
– Treinamento / instrução
– Desenvolvimento
– Educação







• Outras ações de desenvolvimento profissional







Ações Intencionais de Desenvolvimento













• Contributo das ações de um indivíduo para a 
criação de valor na organização onde exerce a 
sua atividade profissional, num período de 
tempo especificado.
– Adaptado de: Motowidlo, S. (2003). Job Performance. In W. 
Borman, D. Ilgen, R. Klimoski (Eds.), Hanbook of Psychology, 
12: Industrial and Organizational Psychology (39-53). New-
Jersey: John Wiley & Sons.
Processo de Coaching




Coaching executivo é uma relação de ajuda entre um cliente com
autoridade de gestão e responsabilidade numa organização
e um consultor que usa uma ampla variedade de técnicas e métodos
comportamentais para ajudar o cliente a alcançar um conjunto de objectivos 
mutuamente acordados para melhorar o seu desempenho profissional e a 
sua satisfação pessoal, e consequentemente melhorar a eficácia da
organização do cliente no quadro de um contrato formal de coaching.
Kilburg (1996)




Instrumentos de Avaliação Usados em 
Coaching - Resultados
• Média = 4,4 anos de prática como coaches
• Certificação ICF = 31,4% (40%)
• 88,6% praticam executive coaching
• N=70 (28 Portugal; 42 Brasil)
Fernandes (2010)
Razões na base da escolha dos 
instrumentos
• Facilidade de aplicação = 177
• Relevância dos aspectos avaliados = 140
• Fácil interpretação = 121
• Compreensível para os respondentes = 111
• Acessibilidade do instrumento = 111
• Resultados qualitativos = 119





Usado por 11 psicólogos e 21 não psicólogos
Fernandes (2010)
Impacto do Coaching















Coaching na óptica dos GRH na 
Colômbia
• Factor 1 (impacto do coaching nas 
organizações, 42 itens, 43,3% da variância)
• Factor 2 (alcance do coaching, 4 itens, 4,2% da 
variância)
• N = 308
– Páez (2010)
Itens Marcadores
• Factor 1: Um dos principais resultados do 
coaching é a melhoria do trabalho em equipa 
(0,83)
• Factor 2: Considero que o coaching só é viável 
em grandes empresas (0,67)
– Páez (2010)
Coaching na óptica dos GRH no Brasil
• Factor 1 (resultados do coaching, 15 itens, 
21,9% da variância)
• Factor 2 (utilidade do coaching, 7 itens, 14,2% 
da variância)
• Factor 3 (aplicações do coaching, 2 itens, 4,5% 
da variância)
• N = 315
– Magnoni (2011)
Itens Marcadores
• Factor 1: Um dos resultados principais do 
coaching é comunicar-se melhor com as pessoas 
(0,71)
• Factor 2: Para mim o coaching é útil na GRH das 
empresas(0,73)
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